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1 Innledning 
1.1 Bakgrunn 
Arbeidslivet baseres på partenes grunnleggende avtalefrihet. Arbeidsgiver og arbeidstaker 
kan inngå de avtaler de føler seg best tjent med. Tradisjonelt sett er det arbeidsgiver som 
har vært den sterke part i dette avtaleforholdet, men fremveksten av 
arbeidstakerorganisasjoner har ført til en betydelig forskyvning av maktbalansen. Denne 
fremveksten har også vært et viktig bidrag til økt fokus på arbeidstakers rettigheter. 
 
Større konkurranse mellom virksomheter nasjonalt og internasjonal har økt kravene til 
inntjening. Dette har videre ført med seg omorganiseringer og høyere krav til fleksibilitet 
både hos arbeidsgiver og arbeidstaker. Innleie fra bemanningsbyrå har blitt tillatt i et 
begrenset omfang, og det tradisjonelle arbeidstaker- og arbeidsgiverforholdet har fått et 
nytt innhold. Ved innleie av arbeidstaker fra et bemanningsbyrå får man et trepartsforhold, 
hvor den innleide arbeidstaker har to arbeidsgivere å forholde seg til. Samtidig vil 
arbeidsgiverpliktene i en del tilfeller deles mellom to eller flere virksomheter.  
 
Innleie fra bemanningsbyrå vil ivareta arbeidstakers og arbeidsgivers behov for 
fleksibilitet, samtidig kan utstrakt bruk av innleie føre til en faktisk og rettslig omgåelse av 
både lovbestemte og kollektivt avtalefestede rettigheter.  
 
Et av virkemidlene mot rettslig omgåelse er å begrense adgangen til innleie. Et annet er å 
sikre innleide arbeidstakere de samme arbeidsvilkår som andre arbeidstakere hos 
innleiebedriften. Vern mot diskriminering av innleide arbeidstakere kan være et bidrag i så 
måte.  
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1.2 Tema for oppgaven 
Oppgaven skal belyse hvorvidt innleide arbeidstakere i den perioden de arbeider i 
innleiebedriften har rett til samme lønn som ansatte hos innleiebedriften. 
 
Jeg vil først kartlegge om det finnes krav om likebehandling av innleide etter gjeldende rett 
og deretter vurdere om EF-direktiv 2008/104/EF (heretter kalt direktivet eller 
bemanningsbyrådirektivet) vil medføre endringer i norsk rett.   
 
Den mest sentrale problemstillingen vil være hvem den innleide arbeidstakeren skal 
sammenlignes med ved et krav om lik lønn. Denne problemstillingen går igjen gjennom 
hele oppgaven og gis relativt stor oppmerksomhet.  
 
Oppgaven åpner ikke for en omfattende gjennomgang av de ulike diskrimineringsgrunnlag 
eller unntakene fra forbud mot diskriminering. Hovedpunktene er tatt med for å vise 
rammene for det generelle diskrimineringsvernet hvor dette også vil omfatte innleide 
arbeidstakere.  
1.3 Oppgavens tema i en større sammenheng 
Såkalt sosial dumping har vært et aktuelt politisk og juridisk tema de seneste årene. 
Innenfor oppgavens tema er det de tilfellene hvor en norsk virksomhet leier inn utenlandske 
arbeidere fra et bemanningsbyrå med utenlandsk firmaadresse som er aktuelle.  
 
Tradisjonelt er dette et begrep som brukes når utenlandske statsborgere får arbeidsvilkår 
som er vesentlig lavere enn sammenlignbare innenlandske statsborgere. Arbeidsvilkårene 
følger i en viss grad standardene i deres hjemland. Dette kan medføre at de innleide 
arbeidstakerne får vesentlig dårligere lønnsvilkår enn arbeidstakere som ansettes direkte, 
eller leies inn fra bemanningsbyrå, av den norske virksomheten i Norge. 
 
Samtidig vil bl.a. lønnsnivået kunne ligge over det nivået arbeidstakerne ville fått i sitt eget 
land, noe som medfører at det allikevel er attraktivt for disse arbeidstakerne å jobbe i 
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vertslandet. En utfordring kan være det faktum at rett til samme lønn i ytterste fall kan føre 
til at land med lavere standarder tømmes for arbeidskraft. På denne måten vil disse statene 
bli svekket i konkurranse med andre. Men dette er et argument som ikke har fått 
gjennomslagskraft verken i EU/EØS, ulike nasjoner, eller hos de nasjonale og 
internasjonale arbeidslivsorganisasjonene. Dermed er det innført en rekke bestemmelser 
som skal motvirke sosial dumping.  
 
I norsk rett gir allmenngjøringslovens § 3 hjemmel for å allmenngjøre tariffavtaler til å 
omfatte alle som arbeider på norsk territorium. Dette vil sikre innleide arbeidstakere samme 
rettigheter som andre sammenlignbare ansatte iht. tariffbestemmelsene. Varigheten av 
oppdraget, eller sågar av oppholdet i Norge, vil ikke ha betydning for hvorvidt 
tariffavtalene skal gjelde. 
 
I tillegg finnes det EF-direktiver som er vedtatt bl.a. med tanke på sosial dumping. Det 
viktigste er nok utsendingsdirektivet1, jfr. art. 3, nr, 1. I norsk rett er direktivet gjennomført 
i aml. § 1-7, og sikrer utsendte arbeidstakere en rekke rettigheter, jfr. forskrift om utsendte 
arbeidstakere § 2, første ledd. Utsendte arbeidstakere defineres i aml. § 1-7. De rettighetene 
som omfattes av forskriftens § 2, første ledd, er rettigheter i ulike lover. Lønn reguleres 
ikke i lovgivningen, men forskriften slår fast at utsendte arbeidstakere skal omfattes av 
allmenngjøringsloven, jfr. § 2, annet ledd, og de vil dermed kunne sikres lønnsrettigheter 
iht. tariff. Dette følger for så vidt allerede av allmenngjøringslovens §§ 1 og 4 og er slik sett 
en overflødig bestemmelse. 
 
Videre vil direktivet om sikkerheten og helsen på arbeidsplassen for arbeidstakere som har 
et tidsbegrenset eller midlertidig arbeidsforhold2 sikre både innenlandske og utenlandske 
arbeidstakere med tidsbegrenset kontrakt (inkludert innleide arbeidstakere) samme 
rettigheter som fast ansatte innfor helse, miljø og sikkerhet (HMS), jfr. art. 1. og art. 2.  
 
                                                 
1 EP/Rdir 96/71/EF. 
2 Rdir 89/391/EØF. 
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Selv om oppgaven først og fremst har innleide arbeidstakere fra norske bemanningsbyrå for 
øye vil bemanningsbyrådirektivet også være virkemiddel mot sosial dumping. Som jeg vil 
vise i oppgaven er det ikke nasjonaliteten som først og fremst har betydning, men hvem 
den innleide arbeidstakeren skal sammenlignes med.  
1.4 Avgrensninger 
Oppgaven begrenses positivt til å omfatte lønn slik dette begrepet defineres i direktivet, og 
dermed hvordan dette begrepet skal forstås etter norsk rett3. Iht. til direktivet foretas det en 
negativ avgrensing slik at følgende bestemmelser i direktivet ikke behandles: adgangen til å 
fravike hovedregelen om fast ansettelse - herunder revisjon av restriksjoner (direktivets 
artikkel 4), innleide arbeidstakeres representasjon (artikkel 7), arbeidstakerrepresentanters 
informasjonsplikt (artikkel 8), sanksjoner (artikkel 10), gjennomførelse (artikkel 11).  
 
Ansettelse, herunder rett til fast stilling, samt oppsigelse, faller utenfor oppgavens tema, og 
det samme gjelder temaene helse, miljø og sikkerhet (HMS).  
1.5 Definisjoner og begreper i oppgaven 
Jeg bruker begrepet innleide arbeidstakere om arbeidstakere som leies ut fra bedrifter som 
har til formål å drive med utleie, sml. aml. § 14-12. En innleid arbeidstaker er på 
midlertidig oppdrag og underlagt innleiebedriftens tilsyn og ledelse. Definisjonen i 
direktivet er tilnærmingsvis den samme, jfr. art. 3, nr.1, litra c, men begrepet som benyttes 
er ”vikaransat”. 
 
I norsk tradisjon og i den danske versjonen av direktivet brukes betegnelsen ”vikarbyrå” 
om utleiebedriften. Begrepet vikar er ikke særlig presist, og brukes bl.a. i arbeidsmiljøloven 
om arbeid i stedet for en annen eller andre, jfr. aml § 14-9, første ledd, litra b. Oppgaven 
skiller ikke mellom vikarer eller andre innleide arbeidstakere fra virksomheter som har til 
formål å drive utleie, og jeg har derfor valgt å bruke det noe mer nøytrale begrepet 
bemanningsbyrå om utleiebedriften.  
                                                 
3 EP/Rdir 2008/104/EF, art. 3, nr.2. 
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Bedriften som leier inn arbeidstaker fra bemanningsbyrå blir i direktivet omtalt som 
”brugervirksomhet”, jfr. art. 3, nr. 1, litra d. Jeg har valgt å bruke benevnelsen 
innleiebedriften. 
 
Tilsvarende situasjon, samme arbeid, sammenlignelige ansatte osv. er begreper som går 
igjen i diskrimineringslovgivningen. Jeg bruker til enhver tid det utrykket som samsvarer 
med de bestemmelser som behandles, men utenfor de konkrete drøftelsene har jeg valgt å 
benytte begrepet sammenlignelige ansatte. 
 
Lønnsbegrepet gjennomgår en omfattende drøftelse i oppgavens punkt 3.5, men jeg nevner 
innledningsvis at det for oppgavens rettslige problemstillinger er et vidt begrep som legges 
til grunn for lønn. 
 
Når jeg bruker benevnelsen arbeidsmiljøloven eller aml., så mener jeg den nye loven av 
2005. Den opphevede arbeidsmiljøloven benevnes aml. (1977). 
1.6 Oppgavens videre oppbygning 
1.6.1 Innledning 
Jeg har valgt å dele oppgaven i to hoveddeler slik at jeg først går igjennom gjeldende rett 
og deretter ser på direktivets bestemmelser. Dette gir etter min mening den mest ryddige 
oversikten over de ulike bestemmelsene etter gjeldende rett og direktivet. De ulike delene 
har allikevel betydning for hverandre og jeg påpeker dette der hvor jeg finner det 
hensiktsmessig. 
 
Til slutt foretar jeg en kort oppsummering med tanke på evt. endringer direktivet vil 
medføre, samt med en kort kommentar ad. temaet sosial dumping. 
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1.6.2 Gjeldende rett 
Under denne delen vil jeg først behandle diskrimineringsbegrepet på arbeidsrettens område, 
da dette danner rammene for det rettslige diskrimineringsvernet på området for lønn i tråd 
med ønsket om harmonisert diskrimineringsbegrep, se oppgavens del 2.2.  
  
Under punkt 2.3 ser jeg på det materialrettslige vernet etter arbeidsmiljølovens 
bestemmelser. Som tidligere nevnt er sammenligningen som skal gjøres mellom den påstått 
diskriminerte og den ansatte i virksomheten meget sentral. Derfor har jeg under punkt 2.3.2 
sett på hvilket diskrimineringsvern den innleide generelt sett nyter godt av, samt 
betydningen av innleides tilknytning til innleiebedriften. Dette vil være momenter som kan 
ha betydningen både for det eksisterende og det fremtidige diskrimineringsvernet. 
 
Deretter behandles unntakene fra diskrimineringsforbudet under punkt 2.4 med vekt på 
unntaket i aml. § 13-3 annet ledd, da dette er mest relevant etter gjeldende rett. 
 
Kollektive avtaler er meget sentrale i lønnssammenheng. Derfor har jeg under punkt 2.5 
sett på noen momenter som er aktuelle innenfor oppgavens tema, før jeg oppsummer 
gjeldende rett under punkt 2.6.  
1.6.3 EF-direktivet 
Under oppgavens del 3 tar jeg for meg direktivet. Innledningsvis ser jeg på bakgrunnen for 
direktivet hvor dette kan ha betydning for oppgavens tema eller ved tolkningen av 
direktivet. 
 
Deretter behandler jeg formål og virkeområde under hhv. punktene 3.2 og 3.3. 
 
Under punktene 3.4 til 3.6 ser jeg på de materialrettslige bestemmelsene i direktivet, og da 
særlig begrepene ”Aflønning”  og ”samme arbejdsoppgave”. Som for gjeldende rett er 
sammenligningen mellom den innleide arbeidstakeren og den ansatte i virksomheten et 
sentralt tema. 
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2 Gjeldende rett 
2.1 Diskrimineringsbegrepet 
2.1.1 Innledning 
Å diskriminere betyr ”…å behandle forskjellig (slik at noen får mindre gunstig behandling 
enn andre)”.4 Å forskjellsbehandle er synonymt med å diskriminere5, selv om ordet 
diskriminering av og til benyttes når man implisitt mener at noen er rammet av ulovlig 
forskjellsbehandling. 
2.1.2 Diskrimineringsbegrepet i arbeidsmiljølovens kapittel 13 
I arbeidsmiljøloven benyttes begrepet som sådan på samme nøytrale måte, men med noen 
særtrekk. For det første skilles det mellom direkte og indirekte diskriminering, jfr. § 13-1, 
første ledd. Begrepet må også ses i sammenheng med unntakene fra forbud mot 
diskriminering, som jeg behandler under punkt 2.3. 
 
Først behandler jeg direkte diskriminering. Med direkte diskriminering menes at en person 
av grunner nevnt i § 13–1 behandles dårligere enn andre blir, har blitt eller ville blitt i en 
tilsvarende situasjon. 6 Det er altså to kumulative vilkår som må være oppfylt. For det første 
må en person behandles dårligere enn andre mv. og for det andre må disse andre være i en 
tilsvarende situasjon. Med ”ville blitt” dekker man også de hypotetiske tilfellene, dvs. der 
hvor det ikke finnes en person i en tilsvarende situasjon. 
 
                                                 
4 Kunnskapsforlaget-A (u.å.). 
5 Kunnskapsforlaget-B (u.å.) 
6 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 325. 
 8
Begrepet ”behandles dårligere” skal ikke tolkes snevert, og det må ut fra uttalelser i 
forarbeidene være tilstrekkelig at en person stilles noe dårligere.7 Både handlinger og 
unnlatelser faller inn under begrepet, og det er ikke krav til at hensikten har vært å 
diskriminere.8 Når det gjelder lønnsvilkår vil dette være en relativt enkelt oppgave, da 
lavere lønn vil måtte tilsi at man behandles dårligere.  
 
Hva som er tilsvarende situasjon vil by på større utfordringer. Det må avgjøres konkret ut i 
fra en sammenligning med den personen man mener seg diskriminert i forhold til.9 
I forarbeidene heter det videre at sammenligningen må foretas med utgangspunkt i relativt 
likeartede situasjoner og ved ansettelse er det i hovedsak kvalifikasjoner i form av for 
eksempel utdannelse, erfaring m.v. som er kriterier for sammenligningen.10 
 
Dårligere kvalifikasjoner betyr at man ikke er i tilsvarende situasjon,11 selv om det her må 
være nyanser. Det vil være urimelig om enhver liten forskjell i kvalifikasjon skal gi en rett 
til å diskriminere. Hva som er tilsvarende situasjon må også ses i sammenheng med 
unntakene fra forbud i § 13-3. Se punkt 2.4.  
 
Sammenligningen må foretas med ansatte hos samme aktør, dvs. at en Telenor-ansatt 
sammenlignes med andre Telenor-ansatte. At en Netcom-ansatt har høyere lønn vil være 
irrelevant. Når det gjelder oppgavens tema vil jeg allerede nå nevne at innleide 
arbeidstakere vil være i spesiell situasjon, da de har et arbeidsforhold både til 
bemanningsbyrået og innleiebedriften. Midlertidig ansatte hos innleiebedriften vil de jure 
være den gruppen som er nærmest den innleide arbeidstakeren12, men med en streng 
tolkning av begrepet tilsvarende situasjon vil det også kunne skilles mellom midlertidig 
                                                 
7 NOU 2003:02 s. 40. 
8 Hotvedt (u.å.), note 2 til aml. § 13-1. 
9 NOU 2003:02 s. 40. 
10 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 35. 
11 Hotvedt (u.å.), note 2 til aml. § 13-1. 
12 Sml. aml. §§ 14-9 og 14-12.  
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ansatte hos bemanningsbyrået og innleide arbeidstakere. Se mer om dette under punkt 2.3 
og 3.6. 
 
Det er lite norsk rettspraksis vedrørende begrepet tilsvarende situasjon i forbindelse med 
aml. og aml. (1977). Men bestemmelsen ble innført med bakgrunn i 2000/78/EF, slik at 
direktivet selv og praksis til direktivet fra EF-domstolen vil kunne ha betydning som 
internasjonal rettskildefaktor ved tolkningen av begrepet.  
 
Når det gjelder aml § 13-1, tredje ledd ad. forbud mot diskriminering av deltidsarbeidende 
og midlertidig ansatte skal tilsvarende heltidsarbeidende være sammenligningspersonen. 
Bestemmelsen kom til i forbindelse med gjennomføringen av direktivet om deltidsarbeid 
og denne sammenligningspersonen er definert som: 
 
”…en lønnstaker som arbeider heltid i samme virksomhet, og som har samme type arbeidsavtale 
eller arbeidsforhold og samme eller lignende arbeid eller oppgaver, når man tar hensyn til andre 
forhold som for eksempel ansiennitet, kvalifikasjoner og ferdigheter. Dersom det ikke finnes noen 
tilsvarende heltidsansatt i samme virksomhet, skal sammenligningen skje ved henvisning til 
gjeldende tariffavtale, eller dersom det ikke foreligger noen gjeldende tariffavtale, i samsvar med 
nasjonal lovgivning, tariffavtale eller nasjonal praksis”.13 
 
Det sentrale er at man skal ta hensyn til ansiennitet, kvalifikasjoner og ferdigheter når man 
avgjør om det er samme type arbeidsavtale eller arbeidsforhold og samme eller lignende 
arbeid. 
 
Se også oppgavens punkt 3.6 som viser at det er ulikheter i direktivene med tanke hva som 
vektlegges basert på om det er deltidsansatte eller midlertidig ansatte som vurderes. Det vil 
i tillegg være ulikheter mellom deltidsansatte og midlertidig ansatte på den ene siden samt 
innleide arbeidstakere på den andre.  
 
                                                 
13 Hotvedt (u.å.), note 2 til aml. § 13-1. 
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Jeg går nå over til å behandle indirekte diskriminering. Med indirekte diskriminering menes 
enhver tilsynelatende nøytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse 
som faktisk virker slik at en person stilles dårligere enn andre av grunner nevnt i § 13–1.”14 
Det sentrale punkt er ”at en handling mv. fremstår som nøytral i forhold til 
diskrimineringsgrunnlagene, men i praksis får uforholdsmessig stor negativ virkning for 
enkelte grupper uten at dette har en saklig begrunnelse”. 15 
 
Hvilke forholdstall som skal legges til grunn er i store trekk utledet av praksis ad. indirekte 
diskriminering pga. kjønn. Den første sentrale avgjørelsen er fra den såkalte Bilka-saken16. 
Et vesentlig høyere antall personer av det ene kjønn må være kommet i en dårligere stilling 
for at det skal være snakk om forskjellsbehandling. I senere dommer fra EF-domstolen er 
forholdet mellom de to forskjellsbehandlede gruppene behandlet. I Rinner-Kuehn17 
dommen var 89 % av de diskriminerte kvinner og dette var tilstrekkelig, mens 60 % var 
utilstrekkelig i Nolte-dommen.18 I C-167/97 var forholdet mellom de 2 gruppene slik at 
77,4 prosent var menn og 68,9 prosent var kvinner.19 Dette var ikke en tilstrekkelig 
forskjell.  
 
Disse grensene illustrerer grensene ved kjønnsrelatert diskriminering. For oppgavens del er 
de først og fremst aktuelle for de situasjonene hvor innleide arbeidstakere omfattes iht. aml 
§ 13-2, annet ledd, og dermed diskrimineres indirekte pga. kjønn.  
 
Det er ikke gitt at disse grensene er relevante dersom innleie er, evt. blir (etter 
gjennomføring av direktivet), et selvstendig indirekte diskrimineringsrunnlag. Men en 
harmonisering av diskrimineringsbegrepet vil bety at hvilke grenser som settes for hva som 
                                                 
14 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 325. 
15 Hotvedt (u.å.), note 3 til aml. § 13-1. 
16 Sag C-170/84 Bilka-Kaufhaus GmbH mot Karin Weber von Hartz  
17 Sag 171/88 Ingrid Rinner-Kuehn mod FWW Spezial-Gebaudereinigung GMBH & Co KG. 
18 Sag C-317/93 Inge Nolte mod Landesversicherungsanstalt Hannover. 
19 Sag C-167/97 Regina mod Secretary of State for Employment. 
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omfattes av diskriminering vil kunne ha betydning.  Det må være opp til de aktuelle 
domstoler å avgjøre hvor grensene går for indirekte diskriminering pga. innleie.   
 
Til slutt nevner jeg at aml. § 13-1, andre ledd utvider diskrimineringsbegrepet til å omfatte 
trakassering og instruks om å diskriminere.  
2.1.3 Krav til diskrimineringsgrunnlag og årsakssammenheng 
Videre kreves det både et diskrimineringsgrunnlag og en årsakssammenheng mellom 
grunnlaget og forskjellsbehandlingen, jfr. ordlyden i § 13-1, første ledd: ”på grunn av”. 
Diskrimineringsgrunnlagene omfatter politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, 
seksuell orientering og alder, jfr. § 13-1, første ledd. Videre omfattes deltidsansettelse og 
midlertidig ansettelse, jfr. 3. ledd.  
 
For andre diskrimineringsgrunnlag henvises det til likestillingsloven, diskrimineringsloven 
og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, jfr. 4. til 6. ledd. Og da er det disse lovene 
som gir hjemmel for å evt. hevde diskriminering. 
  
Jeg nevner at det ovenfor nevnte kravet til diskrimineringsgrunnlag har støtte utover 
nasjonal lovgivning. Både EF-retten20 og andre internasjonale traktater operer med dette 
kravet 21. 
2.1.4 Forholdet til annen diskrimineringslovgivning 
Både rettskildesituasjonen og hensynet til harmoni taler for en ensartet tolkning av 
begrepene. Med rettskildesituasjonen tenker jeg på internasjonale rettskilders sentrale rolle 
på diskrimineringsområdet. Dette støttes av forarbeidene til de ulike lovene, og jeg finner 
støtte i juridisk teori for at evt. ulikheter har liten praktisk betydning.22   
                                                 
20 Rdir 2000/78/EF. 
21 SP 1966 art. 26, Rasediskrimineringskonvensjonen art. 5, ILO 111 art. 1. 
22 Hotvedt (u.å.), note 1 til aml. § 13-1. 
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2.2 Vern av innleide arbeidstakere etter arbeidsmiljølovens bestemmelser 
2.2.1 Kort om virkeområdet 
Materialrettslig omfattes bl.a. lønns- og arbeidsvilkår, jfr. § 13-2, første ledd, litra c. Se 
drøftelsen av lønnsbegrepet i oppgavens punkt 3.5. 
 
Det geografiske virkeområdet må løses ut fra allmenne jurisdiksjonsbestemmelser, og 
hovedregelen er at norsk lov gjelder på norsk territorium samt for norske statsborgere i og 
utenfor Norge. Det er opp til norsk rett å inkludere eller ekskludere utenlandske 
arbeidstakere med de grenser internasjonale traktater setter. Det vil derfor være den enkelte 
lovens virkeområde sett i sammenheng med spesiallovgivning, internasjonale traktater og 
folkerettslige forpliktelser som vil være avgjørende for hvem som omfattes.  
2.2.2 Det generelle vern av innleide arbeidstakere 
Arbeidsgiveransvaret ligger i utgangspunktet til den som ansettelsesforholdet formelt er 
knyttet til23. For innleide arbeidstakere vil dette være bemanningsbyrået. Men både innleide 
og andre arbeidstakere som ikke er ansatt direkte av innleiebedriften kan i visse henseende 
være arbeidstakere i relasjon til flere virksomheter.  
 
Arbeidsgiver- og arbeidstakerbegrepet har rettslig forankring i aml., som gjelder for 
virksomheter som sysselsetter arbeidstaker, jfr. § 1-2, første ledd. Begrepet omfatter både 
privat og offentlig virksomhet og har et vidt anvendelsesområde,24 men en nedre grense 
ved at ”foretagendet under enhver omstendighet må være av en viss varighet og fasthet”25. 
Dette begrepet faller utenfor oppgavens tema og behandles ikke ytterligere.   
 
De påbud som følger av aml. pålegges virksomheten, og de motstående rettigheter tillegges 
alle arbeidstakere i dennes tjeneste. Dette følger av arbeidstakerbegrepet i § 1-8, som 
                                                 
23 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s.76. 
24 Jakhelln (u.å.), note 3 til aml. § 1-2. 
25 Ibid., note 3 til aml. § 1-2. 
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definerer arbeidstaker som ”…enhver som utfører arbeid i annens tjeneste”.  Dette vil de 
jure omfatte innleide arbeidstakere. 
 
Med dette som bakgrunn finner jeg det formålstjenlig i forhold til oppgavens tema og si litt 
om den innleide arbeidstakers stilling i forhold til innleiebedriften. Dette vil belyse hvilken 
rettslig stilling innleide generelt har kontra innleiebedriftens egne ansatte, og vil av den 
grunn være medvirkende momenter i vurderingen av hva som er en tilsvarende situasjon 
(se punkt 2.2.3.) Med dette mener jeg at hvor tett knyttet den innleide arbeidstaker er til 
innleiebedriften, jo sterkere taler hensynene for å gi samme vern som faste ansatte. Eller 
med andre ord: desto tettere en innleid arbeidstaker er knyttet til innleiebedriften, jo mer 
ligner dennes arbeidssituasjon innleiebedriftens egne ansatte.  
 
Delt arbeidsgiveransvar er bl.a. slått fast i tilknytning til oppsigelse og plikten til å tilby 
annet arbeid. For at det skal bli aktuelt med delt ansvar er det i praksis stilt krav om særlige 
grunnlag. Et eksempel på et særlig grunnlag er hvis flere arbeidsgivere de facto har 
”…opptrådt som arbeidsgiver og utøvd arbeidsgiverfunksjoner…” 26. Denne praksisen er 
ikke tilknyttet innleie fra bemanningsbyrå og har dermed begrenset direkte 
anvendelsespotensiale.  
 
Men domstolens argumentasjon og momenter i drøftelsen vil etter min mening kunne 
benyttes når man vurderer hvor tett tilknytning innleide arbeidstakere har til 
inneleiebedriften. Det sentrale i denne praksisen er i så måte hvilke arbeidsgiverfunksjoner 
som utøves av virksomheten. I forhold til innleie fra bemanningsbyrå er lønnsfunksjonen 
lagt til bemanningsbyrået, mens andre sosiale goder som for eksempel fri kantine i mange 
tilfeller må sies å ligge til innleiebedriften. Dette er etter min mening et argument for at 
man må foreta selvstendige vurderinger   
 
                                                 
26 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 74 flg. 
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Når det gjelder yrkesskadeforsikring heter det i en tolkningsuttalelse fra Justis- og 
politidepartementet at man ”… antar [vi] at den som leier inn en arbeidstaker i 
utgangspunktet vil være ansvarlig for å tegne yrkesskadeforsikring…”.27  
 
Begrunnelsen for dette er at: 
 
”De forholdene på arbeidsstedet som er bestemmende for hvilken risiko arbeidstakeren 
utsettes for, har leieren som regel langt bedre kunnskap om og kontroll over enn utleieren. ”  
 
Det presiseres i uttalelsen at det må foretas en konkret vurdering. 
 
I RG 2008-871 ga lagmannsretten saksøker, som var selvstendig næringsdrivende, medhold 
i at han var dekket under oppdragsgivers yrkesskadeforsikring. Saksøker var med andre ord 
arbeidstaker i relasjon til yrkesskadeforsikringslovens § 2, litra b. Men lagmannsretten 
bemerket at:  
 
”Arbeidstakerbegrepet benyttes i mange forskjellige lover, men avgrensningen vil ikke 
nødvendigvis falle likt ut i alle relasjoner. Yrkesskadeforsikringsloven må tolkes ut fra 
denne lovens intensjoner, og lovens obligatoriske og preseptoriske bestemmelser vil sette 
grenser.”   
 
Denne saken gjaldt selvstendig næringsdrivende, men må iht. fra mindre til mer regelen 
også omfatte innleide arbeidstakere. 
 
Som man ser av det som er sagt over vil den innleide arbeidstaker kunne ha de samme 
rettigheter som innleiebedriftens egne ansatte. Hvilken betydning dette har for oppgavens 
tema vises bl.a. ved det som er sagt om yrkesskadeforsikring. Forsikringsgoder kan være 
blant de sosiale goder som omfattes av lønnsbegrepet, og innleide arbeidstaker vil, under 
                                                 
27 regjeringen.no (1999), siste avsnitt.  
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visse forutsetninger, ha krav på likebehandling hos innleiebedriften når det gjelder denne 
”lønnen”.   
2.2.3 Diskrimineringsvernet i arbeidsmiljøloven 
Når det gjelder diskrimineringsvernet etter aml. kapittel 13 er det uttrykkelig sagt i § 13-2, 
annet ledd at innleide skal omfattes av diskrimineringsforbudet. Bestemmelsen er en 
videreføring av aml (1977) § 54 A nr. 3, og den ble innført for å tilfredsstille krav i 
Rådsdirektiv 2000/78/EF28.  
 
Etter ordlyden kunne det tenkes at denne bestemmelsen setter innleie av arbeidstakere som 
et av diskrimineringsgrunnlag på linje med politisk syn o.a. i § 13-1. Men ut ifra 
systematikken i aml. ser man at bestemmelsen inkluderer innleide og selvstendig 
næringsdrivende som en del av personkretsen som har et vern mot diskriminering. Dette 
støttes av forarbeidene til § 13-229, samt forarbeidene til aml (1977) § 54 A nr. 3, jfr. art. 3 
nr. 1 i Rådsdirektiv 2000/78/EF30.  
 
Det er altså ingen tvil om at innleide omfattes av diskrimineringsforbudene i aml. kapittel 
13, men innleie er ikke et eget diskrimineringsgrunnlag. Hva som ligger i at innleide 
omfattes av vernet er derimot uklart. I denne sammenhengen vil vurderingen av hva som er 
tilsvarende situasjon ha stor betydning, se også foregående punkt. Hvem som er i 
tilsvarende situasjon som den innleide skal avgjøres konkret i hvert tilfelle, men det finnes 
ikke praksis som direkte gir anvisning på hvordan dette skal tolkes. Det som finnes er 
praksis fra tilstøtende bestemmelser fra norsk rett og EU-rett som man kan ha betydning 
som presiserende tolkningsmomenter til begrepet. 
 
Hva som er tilsvarende situasjon har etter min mening en side mot aml. § 14-12, jfr. § 14-9, 
og de begrensninger som settes der i forhold til innleie av arbeidstakere. Innleie av 
                                                 
28 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 7 og 23 flg. 
29 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 326. 
30 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 23 flg. 
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arbeidstakere er tillatt når visse vilkår er oppfylt, bla. de arbeidstakere som vil kunne 
omfattes av aml. § 14-12, jfr. § 14-9, første ledd, litra a. Denne bestemmelsen tillater 
avtaler om midlertidig ansettelse ”når arbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg 
fra det som ordinært utføres i virksomheten.” Hvis dette ikke er tilfellet, skal den innleide 
betraktes som fast ansatt. Forutsetningen er at den innleide ikke er i de andre gruppene av 
innleide som omfattes av reglene i § 14-12, jfr. 14-9, første ledd, litra b-e.  
 
Med dette ønsker jeg å illustrere at når tilsvarende situasjon sammenfaller med 
”…arbeidets karakter…” og ikke ”.... atskiller seg fra det som ordinært utføres i 
virksomheten…”, da vil den innleide de jure kunne være å betrakte som fast ansatt. Den 
øvre grensen for hva som er tilsvarende situasjon kan ikke strekke seg lengre. Da er jo den 
innleide fast ansatt og følgelig omfattet av diskrimineringsvernet 
 
Hva som ligger begrepene ”arbeidets karakter” og ikke ”atskiller seg fra det som ordinært 
utføres i virksomheten” ligger utenfor oppgavens tema, men jeg vil trekke frem noen korte 
trekk for å vise hvordan dette kan belyse hva som bør betraktes som tilsvarende situasjon i 
relasjon til innleide arbeidstakere. For det første må det ut i fra ordlyden presiseres at det er 
”arbeidets karakter” som er det avgjørende vilkåret og at ”atskiller seg fra det som ordinært 
utføres i virksomheten” nærmest er å anse som et eksempel på når arbeidets karakter tilsier 
lovlig innleie. Det er uansett ikke et absolutt krav.  
 
I Rt-2005-1395, slutter kjæremålsutvalget seg til lagmannsrettens uttalelse om at det 
faktum at det skal opprettes en ny stilling ikke utelukker en midlertidig ansettelse for å få  
utført den jobben som skal utføres i den nye stilling. Betingelsen er at det er en midlertidig 
løsning. Det vil dermed være adgang til å benytte seg av innleide arbeidstakere i tråd med 
aml § 14-12. 
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Etter min mening vil den innleide arbeidstakeren i slike tilfeller være i tilsvarende situasjon 
i relasjon til en rekke rettigheter som han ville ha hatt som fast ansatt i samme stilling.31 
  
Det er videre hevdet i jur. teori at det fortsatt vil være mulig å ansette midlertidig, og 
dermed leie inn fra bemanningsbyrå, dersom kvalifikasjonskravet i en stilling man har 
behov for å fylle ikke er oppfylt.32 I disse tilfellene vil den innleide ikke være i tilsvarende 
situasjon. 
 
Det som er sagt ovenfor må også ses i sammenheng med EU-retten, se punkt 3.6 
2.2.4 Innleie som selvstendig diskrimineringsgrunnlag? 
Innleide har etter det som er sagt over samme vern som andre ansatte mot direkte og 
indirekte diskriminering pga. de diskrimineringsgrunnlagene som kommer til uttrykk i hhv. 
aml, likestl, diskrl. og tilgjl, men se § 13-3, annet ledd og punkt 2.6. 
 
Men ingen av de diskrimineringsgrunnlagene, verken i aml. eller annen 
diskrimineringslovgivning omfatter innleide arbeidstakere. For at det skal foreligge et vern 
mot direkte diskriminering pga at en arbeidstaker er innleid vil dermed måtte bero på en 
utvidende eller analogisk anvendelse av et eller flere diskrimineringsgrunnlag. 
 
Det mest nærliggende vil være analogibetraktninger på § 13-1, tredje ledd. Denne 
bestemmelsen sier at midlertidig ansatte ikke kan diskrimineres bare på grunn av at de er 
midlertidig ansatt. Det må et saklig formål mv. til for at det skal være tillatt. Når 
arbeidstaker har behov for en vikar til å erstatte en ansatt som skal ut i 9 måneders 
svangerskapspermisjon, kan han velge og enten tilsette noen midlertidig eller leie inn fra et 
bemanningsbyrå. Likheten illustreres også ved at lovgiver har valgt å la de samme 
begrensningene gjelde for midlertidig ansettelse og innleie, jfr. aml. §§ 14-9 o g 14-12.  
 
                                                 
31 Egeland (u.å.) note 3 til aml. § 14-9. 
32 Ibid., note 3 til aml. § 14-9. 
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Men i Rådsdirektiv 99/70/EF er ”…personer der af et vikarbureau stilles til rådighed for en 
brugervirksomhed…”33 unntatt fra direktivet. Det var dette direktivet som var bakgrunnen 
for innføringen av § 13-1, tredje ledd, slik at det vil være mot bestemmelsens formål å 
skulle gi denne en analogisk anvendelse. Lovgiver har selvfølgelig vært klar over 
direktivets begrensede virkeområde34. Samtidig har man støttet arbeidslivslovutvalgets 
konklusjon om at et eksplisitt forbud mot diskriminering av midlertidig ansatte må innføres 
for at norsk rett skal komme i harmoni med EU-retten35. Dette viser at lovgiver ville ha 
eksplisitt tatt med innleide som ulovlig diskrimineringsgrunn dersom den hadde ønsket en 
slik forståelse av loven. 
 
Konklusjonen blir etter dette at det ikke finnes et vern mot direkte diskriminering av 
innleide arbeidstakere på grunn av at de er innleide, men at innleide har et vern på linje 
med andre ansatte mot direkte og indirekte diskriminering. 
2.2.5 Forholdet til annen diskrimineringslovgivning 
Det som kjennetegner annen diskrimineringslovgivning er at det i stor grad fokuseres på 
diskrimineringsgrunnlagene i stedet for virkeområdene. Innenfor EF-retten kommer dette 
godt til uttrykk i EF-domstolens prejudisielle avgjørelse i Sag C-303/06. Domstolen sier at 
det ikke er avgjørende hvilken person som lider av funksjonshemmingen, men at det er 
årsakssammenhengen mellom diskrimineringen og diskrimineringsgrunnen som er 
avgjørende for hvorvidt et tilfelle rammes av diskrimineringsforbudet eller ikke. 36 
 
Annen diskrimineringslovgivning gjelder også innenfor arbeidslivet, jfr. likestl. §§ 2,4 og 
5, diskrl. § 3 og tilgjl. § 2, hvor virkeområdet i utgangspunktet favner alle 
samfunnsområder. Unntakene omfatter ikke arbeidslivet generelt men kan i visse tilfeller få 
virkning ved ansettelser i trossamfunn, se bl.a. likestl. § 2.  
                                                 
33 Rdir 1999/70/EF. 
34 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 197. 
35 Ibid. s. 199. 
36 Sag C-303/06 S. Coleman mod Attridge Law og  Steve Law premiss nr. 38. 
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2.3 Unntak fra diskrimineringsforbudene 
2.3.1 Innledning 
Arbeidsmiljøloven inneholder både unntak fra forbudene og en rett til positiv 
særbehandling. Etter gjeldende rett vil unntakene få betydning for innleide arbeidstakere 
ved indirekte diskriminering. Jeg skisserer først opp de ulike unntaksbestemmelsene og 
knytter disse konkret til innleide arbeidstakere. Deretter sier jeg litt om hvilken betydning 
positiv særbehandling kan ha, og omtaler kort forholdet til unntak i annen 
diskrimineringslovgivning. 
 
Unntaket i aml. §13-3, tredje ledd er ikke relevant for oppgaven. 
 
Unntakene kan etter min mening ikke omfatte trakassering. Trakassering må i seg selv 
være i strid med et forsvarlig arbeidsmiljø, og jeg finner ikke noe fornuft i å skulle vurdere 
hvorvidt en trakassering er saklig, nødvendig eller forholdsmessig.   
2.3.2 Arbeidsmiljølovens § 13-3, første ledd 
Arbeidsmiljølovens § 13-3, første ledd inneholder 3 kumulative krav for lovlig 
diskriminering: saklighet, nødvendighet og forholdsmessighet.  
Saklighet er et objektivt begrep. Vilkåret om nødvendighet presiserer saklighetskravet samt 
setter krav til kvalifisert saklighet37. Om diskrimineringen ligger innenfor saklighetskravet 
må avgjøres konkret i forhold til det aktuelle arbeidet eller yrket38. Kravet til 
forholdsmessighet betyr at det saklige formålet må avveies mot virkningen av 
forskjellsbehandlingen. EF-rettens proporsjonalitetsprinsipp vil ha betydning for 
grensedragningen.39  
 
                                                 
37 Hotvedt (u.å.)  note 3 til aml. § 13-3. 
38 Ibid. note 3 til aml. § 13-3. 
39 Ibid. note 2. til aml. § 13-3. 
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I rettspraksis har man trukket frem at dersom fagforeningsengasjement eller politisk syn er 
uforenlig med en stilling så oppfyller dette krav til saklighet.40  
2.3.3 Arbeidsmiljølovens § 13-3, annet ledd 
Arbeidsmiljølovens § 13-3, annet ledd utvider området for lovlig diskriminering ved 
indirekte diskriminering generelt samt ved direkte diskriminering pga. alder og av 
arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt. Forskjellen ligger i 
nødvendighetskravet i andre ledd, som gir rett til diskriminering hvis det er nødvendig for å 
oppnå et saklig formål. Etter ordlyden, og sett i sammenheng med første ledd, må dette 
utvide formålesbegrepet til å omfatte mer enn hva som er nødvendig for utøvelse av arbeid 
eller yrke, jfr. første ledd. Virksomhetsrelaterte hensyn og overordnede 
sysselsettingspolitiske formål er eksempler på dette. 41  
 
Om diskrimineringen ligger innenfor saklighetskravet må avgjøres konkret i forhold til det 
aktuelle arbeidet eller yrket 
2.3.4 Innleide arbeidstakere 
For innleide arbeidstakere er det etter gjeldende rett unntakene ved indirekte diskriminering 
i annet ledd som er aktuelle. Det vil etter det som er sagt under punkt 2.3.2 og 2.3.4 være 
avgjørende om diskrimineringen er nødvendig av hensyn til virksomheten. 
  
Spørsmålet blir om innleide arbeidstakere i så måte står i en særstilling hvis de blir 
indirekte diskriminert for eksempel pga. politisk syn iht. aml § 13-1, første ledd.  
 
Etter aml. § 13-2, annet ledd skal behandling av innleide arbeidstakere omfattes av 
bestemmelsene på linje med andre arbeidsgivere, og jeg kan ikke se at det finnes 
holdepunkter for at de skal behandles annerledes ved indirekte diskriminering. 
                                                 
40 Rt 1980 598 (Tanntekniker)  
41 Hotvedt (u.å.), note 5 til aml. § 13-3. 
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Det er sparsomt med rettspraksis og juridisk teori om forskjellsbehandling av innleide 
arbeidstakere. Tvister ad. innleie vil som regel komme til overflaten ved oppsigelse, 
endring og lignende, slik at rettspraksis ad. innleie er relatert til aml. § 14-12, jfr. 14-9.   
 
Det må være på det rene at det ikke kan gjelde andre saklighetskrav for innleide 
arbeidstakere med tanke på for eksempel politisk syn. Men det betyr ikke at det ikke kan 
finnes tilfeller der innleide arbeidstakeres noe spesielle tilknytningsform kan få betydning 
for unntakene fra diskrimineringsforbudene iht. gjeldende rett.  
 
Dersom innleie blir et selvstendig diskrimineringsgrunnlag vil det nok være andre 
momenter som tillater indirekte diskriminering. Å gi en gruppe innleide arbeidstakere 
lavere lønn av hensyn til virksomheten, og innenfor proporsjonalitetsprinsippet, vil i 
konkrete tilfeller være tillatt. Må man i en kort periode leie inn arbeidstakere for å utføre et 
oppdrag som kan redde firmaet på lang sikt, men som på kort sikt vil medføre for stor 
belastning hvis de innleide arbeidstakerne gis samme lønn, vil gode grunner etter mitt syn 
tale for at man er innenfor saklighetskravet.  
2.3.5 Positiv særbehandling 
Jeg nevner for oversiktens skyld at det i aml. § 13-6 eksplisitt bestemmes at positiv 
særbehandling i visse tilfeller kan være tillatt, og dermed kan være innenfor 
saklighetskravet. Særbehandlingen må fremme likebehandlingen. I tillegg må fordelen ved 
særbehandling av enkeltgrupper overstige fordelen ved likebehandling.42   
2.3.6 Forholdet til annen diskrimineringslovgivning 
Annen lovgivning vil også være aktuell ved indirekte diskriminering av innleid 
arbeidstaker på grunn av diskrimineringsgrunnlagene i disse lovene.  
 
De samme kravene til saklighet, nødvendighet og forholdsmessighet som i aml. finner vi 
igjen i de andre diskrimineringslovene. Se likestillingslovens § 3, fjerde ledd, diskrl. § 4, 
                                                 
42 Ot.prp.nr. 104 (2002-2003) s. 43. 
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fjerde ledd og tilgjl. § 4, fjerde ledd. Harmonisering av diskrimineringsbegrepet tilsier at 
disse begrepene forstås på samme måte som i aml. 
 
Når det gjelder lønn i likestillingsloven er det § 5 som er hjemmelen. § 5 bestemmer at 
kvinner og menn skal ha lik lønn for arbeid av lik verdi.  Dette er en spesialbestemmelse 
som vil gå foran saklighetsvurderingen m.v. i likestillingslovens § 3, fjerde ledd. Det 
avgjørende vil derfor være om arbeidet er av lik verdi, og momentene som skal være med i 
helhetsvurderingen finner man i § 5, tredje ledd.  
 
Poenget er at det vil være andre unntaksbestemmelser ved kjønnsrelatert diskriminering 
enn ved andre diskrimineringsgrunnlag.  
2.4 Kollektive avtaler 
2.4.1 Innledning 
Kollektive avtaler inngås mellom arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene og 
regulerer blant annet lønn og andre sosiale goder. Hvorvidt innleide omfattes av disse 
avtalene vil derfor være avgjørende for om de har rett på samme lønn som 
ansatte/organiserte i innleiebedriften. Partene kan selvfølgelig avtale at innleide skal 
omfattes av kollektive avtaler, og det finnes eksempler på dette. I og med at kollektive 
avtaler er uensartede vil det være vanskelig å si noe generelt om dette. Hver enkelt avtale 
må tolkes.  
 
Innenfor oppgavens tema er det to problemstillinger som er interessante. Den første er om 
innleide på et generelt grunnlag skal omfattes av den kollektive avtalen som 
innleiebedriften er bundet av. Her vil jeg først ta for meg den såkalte 
ufravikelighetsnormen under punkt 2.5.2, og deretter lov om allmenngjøring av tariffavtaler 
under punkt 2.5.3. Under punkt 2.5.4 ser jeg på den andre problemstillingen, nemlig om 
forbudet mot diskriminering pga. medlemskap i arbeidstakerorganisasjon kan gi et vern til 
innleide arbeidstakere.  
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2.4.2 Ufravikelighetsnormens betydning for innleide arbeidstakeres rettigheter 
Det finnes ikke lovhjemmel for at innleide kan kreve å omfattes av en kollektiv avtale. En 
kollektiv avtale binder kun partene og dens medlemmer.43 Det finnes heller ikke ulovfestet 
rett som gir innleide denne rettigheten. Men den tariffbaserte ufravikelighetsnormen vil få 
betydning for innleide arbeidstaker. I korte trekk vil normen beskytte organiserte 
arbeidstakere mot at arbeidsgiver omgår tariffbestemmelsene og ansetter uorganiserte på 
vilkår som er i strid med den kollektive avtalen.44  
 
Uorganiserte vil ikke kunne kreve dette, og en arbeidsavtale mellom arbeidsgiver og den 
uorganiserte arbeidstaker vil være gyldig selv om vilkårene i avtalen ikke er iht. 
tariffbestemmelser. Det er de organiserte som evt. må kreve at uorganiserte skal ha samme 
vilkår. Og dette må de organiserte kunne kreve selv om den uorganiserte er innleid. Jeg har 
ikke funnet litteratur eller rettspraksis som sier noe annet. Og den grunnleggende 
avgjørelsen på området45, ARD 1922 s. 50, sier at arbeidsgiverorganisasjonen kan: 
   
”…kreve at selskapet ikke lønner noen av sine folk under disse satser, og det enten de er 
organiserte eller uorganiserte.” 
 
Det er ikke sagt hva som menes med ”sine folk”, men ved tolkningen av dette uttrykket er 
det viktig å se hen til formålet med ufravikelighetsnormen. I den ovenfor nevnte dommen 
sies det at:  
   
”…selskapet ikke gjennem forhyring av uorganiserte skulde kunne skaffe sig billigere 
arbeidshjelp enn i tariffavtalen bestemt. Tariffavtalen vilde ellers bli av ringe værdi for de 
uorganiserte arbeidere.” 
 
                                                 
43 Kollektiv arbeidsrett (2004) s. 229. 
44 Ibid. s. 236. 
45 Ibid. s. 236. 
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Innleie av arbeidstakere var ikke vanlig da denne avgjørelsen ble tatt, men det er mye som 
taler for at organiserte må kunne kreve at innleide skal ha samme vilkår. Ellers vil 
ufravikelighetsnormen miste mye av sin verdi da arbeidsgiver kan omgå bestemmelsene 
ved å benytte seg av innleide i større utstrekning. Et argument mot dette er det faktum at 
innleie kun er tillatt i bestemte situasjoner, jfr., aml §§ 14-12 og 14-9, og at behovet for at 
ufravikelighetsnormen skal omfatte innleide dermed ikke er like sterkt. At en vikar som 
skal gjøre en jobb i 6 måneder får lavere lønn, vil ikke ha samme virkning som om en fast 
uorganisert ansatt får lavere lønn. Men dersom organisasjonene har benyttet seg av 
unntaksbestemmelsen ad. innleide i aml. 14-12, annet ledd, vil man kunne ha innleide 
arbeidstakere i lange perioder. Spørsmålet må anses som uløst, og det må etter min mening 
avgjøres konkret i de enkelte tilfellene hvorvidt ufravikelighetsnormen skal omfatte 
uorganiserte innleide.  
2.4.3 Lov om allmenngjøring av tariffavtaler m.v. 
Loven bestemmer at ”Tariffnemnda kan treffe vedtak om at en landsomfattende tariffavtale 
helt eller delvis skal gjelde for alle arbeidstakere som utfører arbeid av den art avtalen 
omfatter, i en bransje eller en del av en bransje, med de begrensninger som følger i og i 
medhold av arbeidsmiljøloven § 1-7”, jfr. lovens § 3. 
 
Om virkeområdet sier loven at den gjelder for fastsetting av lønns- og arbeidsvilkår for 
arbeidstakere som utfører arbeid i annens tjeneste i Norge, jfr. § 1-2 nr. 1, 1. punktum, samt 
utsendte arbeidstakere, jfr. annet punktum og forskrift om utsendte arbeidstakere. 
 
Formålet med loven er å unngå sosial dumping ved at utenlandske arbeidstakere gis 
dårligere lønn- og arbeidsvilkår, jfr. § 1 -1, men loven skiller materielt sett ikke mellom 
norske og utenlandske arbeidstakere, jfr. § 1-2 nr. 1 og § 3. Å ikke la den gjelde for norske 
arbeidstakere vil kunne være i strid med diskrimineringsforbudet i diskrimineringslovens § 
4 og EØS avtalens artikkel 28. 
 
Dette betyr for eksempel at alle arbeidstakere innenfor byggebransjen kan gis rett på 
samme lønn. Innleide arbeidstakere vil etter ordlyden utvilsomt omfattes av arbeidstakere 
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som utfører arbeid i en annens tjeneste, slik at loven vil kunne gi disse et vern mot 
diskriminering.  
 
Som ved anvendelse av ufravikelighetsprinsippet så kan ikke innleide arbeidstakere selv 
kreve allmenngjøring. Et slikt krav må sette frem av en ”…arbeidstaker- eller 
arbeidsgiverorganisasjon som er part i avtalen og har innstillingsrett etter lov av 5. mai 
1927 nr. 1 om arbeidstvister § 11 nr. 1”, jfr. § 3, første ledd, annet punktum. Tariffnemnda 
kan i visse tilfeller fatte vedtak av eget tiltak, jfr. § 3, tredje ledd. 
 
Jeg nevner til slutt at det er sådd tvil om lovens forenlighet med EØS-avtalen46, og at dette 
kan ha betydning for de vedtak som tariffnemnda fatter. Jeg går ikke nærmere inn på hvilke 
virkninger dette kan få da det ligger utenfor oppgavens tema. 
2.4.4 Forbudet mot diskriminering på grunn av medlemskap i 
arbeidstakerorganisasjon 
Arbeidsmiljølovens § 13-1 setter forbud mot diskriminering pga. av ”medlemskap i 
arbeidstakerorganisasjon”, jfr. 1. ledd. Innleide omfattes av dette vernet, jfr. aml. § 13-2. 
Vernet beskytter både den positive og den negative organisasjonsfriheten47, det vil si at 
man ikke skal diskrimineres selv om man har valgt å ikke organisere seg. Men i § 13-2 
fjerde ledd har man unntatt lønns- og arbeidsvilkår i tariffavtaler. Denne bestemmelsen er 
tatt inn for å ikke bryte med ufravikelighetsprinsippet, og dermed vil ikke aml. komme til 
anvendelse dersom innleide får dårligere lønn på grunn av at de ikke er medlem i 
arbeidstakerorganisasjon 
2.5 Oppsummering gjeldende rett 
Jeg vil trekke frem noen viktige aspekter ved gjeldende rett iht. oppgavens tema.  
 
                                                 
46 Hjelmeng (2006). 
47 Hotvedt (u.å.), note 4 til aml. § 13-1. 
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For det første er det helt klart at innleie fra bemanningsbyrå ikke er et eget 
diskrimineringsgrunnlag. Dette medfører at det ikke finnes hjemmel for vern mot direkte 
eller indirekte diskriminering på grunn av at man er innleid fra et bemanningsbyrå. Men 
innleide har et vern mot diskriminering på grunnlag av andre diskrimineringsgrunnlag på 
linje med andre ansatte. Dette gjelder både etter arbeidsmiljølovens kapittel 13 og etter 
annen diskrimineringslovgivning. I tillegg kan innleide arbeidstakere være omfattet av 
kollektive avtaler.  
 
Men egenskaper ved tilknytningsformen man har som innleid arbeidstaker medfører at det 
bl.a. vil kunne være andre krav til saklighet ved unntak fra forbudet mot diskriminering.  
 
Videre er det viktig å trekke frem den betydning tilknytningsformen har ved en 
sammenligning av den innleide arbeidstakeren og andre som har et arbeidsforhold til 
innleiebedriften.  
3 EF-direktivet 
3.1 Innledning 
Oppgaven åpner ikke for særlige betraktninger vedrørende bakgrunnen for direktivet eller 
rettskildebruken. Men jeg ønsker av hensyn til den rettslige forankringen av drøftelsene i 
oppgaven å komme med noen betraktninger som særlig berører min tolkning av direktivet.  
 
Direktivets egne formålsbestemmelser behandles under punkt 3.2. 
 
Det rettslige grunnlaget for direktivet er EF-traktatens art. 137, nr. 2,48 jfr. nr. 1. Art. 137 
nr. 2 gir hjemmel til å innføre minimumsforskrifter til gjennomføring i nasjonal rett. 
Bestemmelsen skal virkeliggjøre målene i art. 136 med tanke på arbeidsvilkår for innleide 
                                                 
48 KOM (2002) 149, punkt 4, fjerde avsnitt 
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arbeidstakere.  Dette får iht. praksis fra EF-domstolen bl.a. betydning ved tolkningen av 
direktivet dersom ordlyden ikke er tilstrekkelig klar og presis.49 Art. 136 blir slik en utvidet 
formålsbestemmelse for direktivet. Se også sak C-307/05 hvor EF-domstolen trekker inn 
EFT art. 137 ved tolkningen av begrepet arbeidsvilkår i direktivet om midlertidig 
ansettelse. 50 
 
Direktivet er et resultat av en langvarig prosess hvor arbeidslivets parter har vært sentrale 
aktører, men hvor uenigheten har vært stor spesielt med tanke på begrepet ”sammenlignelig 
arbejdstager”. Selv om det ikke kommer direkte til uttrykk i kommisjonens forslag, er 
felleserklæringen fra Euro-CIETT og Uni-Europa et viktig grunnlag for direktivet.51 Dette 
er en del av de mange forarbeidene som jeg henviser til i oppgaven.  
 
Forarbeider har tradisjonelt sett hatt liten vekt ved tolkningen av traktater. Det samme 
gjelder ved fortolkning av direktiver o.a.52 Forarbeidene trenger ikke være annet enn 
uttrykk for èn forhandlingsparts holdninger. Tidligere har forarbeidene også vært vanskelig 
tilgjengelige. Hvordan EF-domstolen gjør bruk av forarbeidene kan bl.a. illustreres med  
sak C-306/06 hvor domstolen uttaler:  
 
”I øvrigt fremgår det klart af forarbejderne til nævnte direktiv, at valget af udtrykket 
modtaget« ikke var tilfældigt, men beroede på en beslutning truffet af fællesskabslovgiver. 
Dette udtryk blev nemlig, som Kommissionen har understreget, under de diskussioner, der 
gik forud for Rådet for Den Europæiske Unions udstedelse af direktivet, foretrukket frem 
for flere andre udtryk, som var mindre præcise for så vidt angår fastsættelsen af det 
tidspunkt, hvorefter betalingen skal anses for gennemført inden for de frister, der er fastsat 
som led i en handelstransaktion.”53  
                                                 
49 Sag C-268/06 Impact mod Minister for Agriculture and Food, Minister for Arts, Sport and Tourism, 
Minister for Communications, Marine and Natural Resources, Minister for Foreign Affairs, Minister for 
Justice, Equality and Law Reform og Minister for Transport . 
50 Sag C-307/05 Yolanda Del Cerro Alonso mod Osakidetza-Servicio Vasco de Salud, premiss 31 flg. 
51 A5-0356/2002, s. 35, femte avsnitt. 
52 EØS-Rett (2004), s. 212. 
53 Sag C-306/06 Telecom GmbH mod Deutsche Telekom AG, premiss 25. 
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Et annet viktig premiss for oppgaven er at harmonisering av diskrimineringsbegrepet gjør 
at praksis fra direktivet om midlertidig ansettelse og direktivet om deltidsarbeid blir 
relevant ved tolkningen.54 Fra EF-domstolens praksis viser jeg til sak C-313/02. I denne 
saken slår domstolen fast at en deltidsansatt ikke er i sammenlignelig situasjon som 
fulltidsansatte i samme virksomhet. Det er dermed ikke brudd på diskrimineringsvernet iht. 
likestillingsdirektivet eller direktivet om deltidsansettelse. Poenget mitt er at domstolen 
benytter de samme faktiske og rettslige argumentene ved anvendelse av begge disse 
direktivene. 
3.2 Formålet med direktivet 
Formålet med direktivet er nedfelt i art. 2:  
 
”Dette direktiv har til formål at beskytte vikaransatte og forbedre kvaliteten af vikararbejde 
ved at sikre, at princippet om ligebehandling, som fastsat i artikel 5, gælder for vikaransatte, 
og ved at anerkende vikarbureauer som arbejdsgivere samtidig med, 
at der tages hensyn til behovet for at etablere passende rammer for anvendelsen af 
vikararbejde med henblik på at bidrage effektivt til at skabe arbejdspladser og til at udvikle 
fleksible former for arbejde.” 
 
Formålet har to sider som må veies opp mot hverandre. Man ønsker for det første å 
beskytte innleide arbeidstakere. Samtidig ønsker man å beholde denne ansettelsesformen, 
da den er et virkemiddel for effektivitet og fleksibilitet i arbeidslivet. 
3.3 Direktivets virkeområde 
3.3.1 Personelt virkeområde 
Direktivet gjelder for arbeidstakere som er ansatt hos et bemanningsbyrå og leies ut 
midlertidig for å utføre oppgaver under innleiebedriftens tilsyn og ledelse, jfr. art. 1, nr. 1. 
og art 3. nr. 1 litra b til e.  
 
                                                 
54 KOM (2002) 149, s. 7 flg. og A5-0356/2002, s. 35, femte avsnitt flg. 
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I direktivet skal en vid definisjon av begrepet ansatt legges til grunn, jfr. ordlyden i art. 1, 
nr, 1: ”… arbejdsaftale eller et ansættelsesforhold…”. Jeg finner støtte for dette i 
forarbeidene til direktivet hvor det uttales:  
 
”Direktivets anvendelsesområde dækker ikke blot personer med ansættelseskontrakter, men 
også personer i andre ansættelsesforhold (hvor den afgørende faktor er, om de arbejder i et 
forhold, hvor de er afhængige af og under ledelse og kontrol af en anden person)…”55 
 
Definisjonen på arbeidstaker m.v. skal følge nasjonal lovgivning, jfr. art. 3, nr. 2, 1. avsnitt. 
Jeg gjør oppmerksom på at direktivet setter begrensninger i nasjonal lovgivning på dette 
punkt, jfr. art. 3, nr. 2, andre ledd. Denne bestemmelsen medfører et forbud mot at 
medlemsstatene foretar unntak fra arbeidstakerbegrepet utelukkende med den begrunnelse 
at det er snakk om deltidsansettelse, midlertidig ansettelse eller innleie fra bemanningsbyrå. 
 
Videre gjelder loven for både offentlige og private bemanningsbyrå og innleiebedrifter som 
”udøver en økonomisk aktivitet, uanset om de operer med gevinst for øye”, jfr. art. 1 nr. 2. 
Det trenger med andre ord ikke være en kommersiell virksomhet. Direktivet medfører ikke 
endringer for bestemmelser som gjelder utsendte arbeidstakere, jfr. fortalens punkt. 22.  
 
Det personelle virkeområdet vekker ikke særlige problemstillinger, da det kan sies å være i 
samsvar med gjeldende rett. 
3.3.2 Geografisk virkeområde 
Direktivet er rettet til EØS-statene. Etter gjennomføring vil medlemsstatenes 
jurisdiksjonskompetanse være avgjørende for det geografiske virkeområdet.  
3.3.3 Materielt virkeområde 
Innenfor oppgavens tema regulerer direktivet innleides rett til lik ”aflønning” som om den 
innleide hadde vært ansatt direkte av innleier og skulle utført samme oppgaver, jfr. art 1 og 
                                                 
55 A5-0356/2002 s. 36, fjerde avsnitt. 
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art. 3. nr. 1 litra f, punkt ii. Dette kommer jeg tilbake til senere i oppgaven. Jeg nevner 
allerede nå at definisjon på bl.a. avlønning følger de nasjonale bestemmelser, jfr. art. 3, nr. 
2. 
 
For sammenhengens skyld nevner jeg at direktivet også setter krav til at de regler som 
gjelder for faste ansatte i et utleiefirma til bl.a. beskyttelse av gravide skal gjelde for 
innleide, jfr. art. 4 nr. 1, litra a. Dette omfatter regler i både lov og tariffavtaler og vil bety 
at svangerskapsrettigheter nedfelt i tariffavtale hos innleier skal gjelde for innleid 
arbeidstaker som utøver samme arbeid.  
3.4 Krav til lik lønn 
Direktivets artikkel 5, nr. 1 lyder: 
 
”De væsentlige arbejds- og ansættelsesvilkår, der gælder for vikaransatte under deres 
udsendelse til en brugervirksomhed skal mindst svare til dem, der ville være gældende, hvis 
de vikaransatte havde været ansat direkte af denne virksomhed til udførelse af samme 
arbejdsopgave” 
 
”Aflønning” er en del av ”væsentlige arbeids- og ansettelsesvilkår”, jfr. art. 3, nr. 1, litra f, 
pkt. ii. Innleide skal ha samme lønn som om de hadde vært fast ansatt.   
 
Jeg vil først presisere at likelønnskravet gjelder for den perioden arbeidstaker faktisk er 
utleid og ikke i en evt. periode mellom oppdrag, jfr. ordlyden i direktivet. I tillegg er det 
snakk om et minimumskrav – innleid arbeidstaker kan etter direktivet få bedre 
lønnsbetingelser enn de fast ansatte. Likelønnskravet gjelder fra dag én, dette følger 
forutsetningsvis av art. 5, nr. 1 og støttes av forarbeidene.56  
3.5 ”Aflønning” 
Hva som menes med ”Aflønning” skal være i samsvar med nasjonal lovgivning, jfr. art. 3, 
nr. 2.  
                                                 
56 Ibid. s.37 flg. 
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Etter ordbokdefinisjonen er lønn ”betaling el. annet vederlag for arbeid…”57 
Arbeidsmiljøloven har ingen definisjon av begrepet lønn, men likestillingslovens § 5, fjerde 
ledd definerer lønn som ”…det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller 
fordeler eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.” Dette er etter ordlyden et vidt 
begrep, og i forarbeidene til likestillingsloven heter det: 
 
”Lønnsbegrepet omfatter ikke bare det som betales i penger, men også det som ytes i 
naturalia, som f.eks. fribilletter ved NSB, rabattordninger for de ansatte o.l.”58 
 
Pensjonsytelser omfattes også av lønnsbegrepet.59 Sammenlign også likelønnskommisjonen 
som uttaler:  
 
”Begrepet lønn skal tolkes vidt. Pensjon, bonusordninger, fritt arbeidstøy, fri bil, gratis 
abonnementer, fri telefon osv regnes med som del av lønnen.”60 
 
Forarbeidene til likestillingsloven går enda ett skritt, og uttaler at lønnsbegrepet skal 
omfatte ”…fellesgoder som f,eks. fri kantine”.61 
 
Domstolene har også lagt et vidt begrep til grunn, samtidig som at det er uttalt at 
likelønnsbegrepet neppe kan inkludere bestemmelser om arbeidstid/fritid.62  
 
Utgangspunktet er dermed at innleide arbeidstakere skal ha samme lønn og annet vederlag 
(minst), i den perioden de arbeider hos innleiebedriften, som ansatte med 
ansettelseskontrakt direkte med innleiebedriften har. De skal også ha tilgang til fellesgoder, 
                                                 
57 Kunnskapsforlaget-A (u.å.) 
58 Ot.prp.nr. 33 (1974-1975) s. 58. 
59 Bruzelius (u.å.), note 38. 
60 NOU 2008:6, s. 103. 
61 Ot.prp.nr. 33 (1974-1975), s. 58 
62 TOSLO-2003-20935 . 
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slik som kantine o.a. Denne vide definisjonen unngår at man enkelt kan omgå 
diskrimineringsvernet ved å gi egne ansatte en rekke sosiale goder som øker den samlede 
lønnen.  
 
Direktivet uttaler at vikaransatte skal ha tilgang til ”…brugervirksomhedens kollektive 
faciliteter, navnlig kantine, børnepasnings- og transportfaciliteter…”, jfr. fortalens punkt 4. 
Dette har ingen sammenheng med diskrimineringsforbudet i art. 5, men utgjør en egen 
likebehandlingsbestemmelse og kan nok ses på som en del av den grunnleggende 
beskyttelsen, jfr. oppgavens punkt 3.3.5. Men til forskjell fra art. 5, så godtar man i 
fortalens punkt 4 såkalt objektivt begrunnet forskjellsbehandling. 
 
Årsaken til at jeg nevner dette, er at man i norsk rett vil ha et diskrimineringsvern iht. art. 5 
når det gjelder tilgang til fellesfasiliteter. Det vil derfor ikke være adgang til å 
forskjellsbehandle med en objektiv begrunnelse. I norsk rett må man forholde seg til de 
unntak som direktivet gir grunnlag for ad. lønnsforskjeller, jfr. art. 5.  
 
I praksis fra arbeidsretten er det videre hevdet at det er den konkrete avlønningen som må 
være lik. At det er ulike tariffer i en kollektiv overenskomst vil ikke innebære ulovlig 
diskriminering så lenge den faktiske lønnen er lik for arbeid av samme verdi.63 
 
Som sagt skal lønnsbegrepet tolkes iht. nasjonal rett. EU-retten får allikevel betydning for 
det norske lønnsbegrepet, noe som kan illustreres med en dom avsagt av EFTA-domstolen i 
2007.64 Staten Norge ble dømt for brudd på det tidligere likebehandlingsdirektivet65 som 
følge av en bestemmelse i lov om Statens Pensjonskasse som reduserte enkemannspensjon. 
Det sentrale i dommen i relasjon til lønnsbegrepet er at pensjonsrettigheter fra det 
offentlige omfattes av lønnsbegrepet i EØS art. 69, og at pensjonsrettigheter faller inn 
under prinsippet om likebehandling av kjønnene og likebehandlingsdirektivet art. 5. EFTA-
                                                 
63 ARD-1990-148 . 
64 Sak E-2/07 ESA v Norge. 
65 Rdir 86/378/EØF. 
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domstolen henviste til EF-domstolens praksis til EFT art. 141. Med dette har EF-
domstolens tolkning av EFT art 141 hatt betydning som rettskildefaktor når EFTA-
domstolen har tolket lønnsbegrepet. Denne saken gjaldt Norges brudd på EØS-avtalen og 
er ikke direkte anvendelig mellom rettssubjekter i lønnskonflikt. Men den illustrerer mitt 
poeng, nemlig at lønnsbegrepet ikke kan ses på som et isolert nasjonalt anliggende. Praksis 
fra EF-domstolen får indirekte virkning ved fortolkning av andre direktiver som vedrører 
likelønn, og som Norge er forpliktet til å gjennomføre. Se også C-19/02 hvor man 
innfortolket ”overgangsydelse” som lønn ved fortolkningen av § 141 og 
likelønnsdirektivet.66   
 
Neste vilkår som må være oppfylt er at den innleide utfører samme arbeidsoppgave som 
den fast ansatte.  
3.6 ”…til udførelse af samme arbejdsopgave”  
Hva som menes med ”…udførelse af samme arbejdsopgave” er ikke definert i direktivet, 
og hva som skal være sammenligningsgrunnlaget har vært et stridstema forut for 
vedtakelsen av direktivet. Ordlyden i det opprinnelige forslaget er basert på de punktene 
partene har vært enige om.67 
 
Partene var bl.a. uenige om den sammenlignbare personen skulle være en ansatt hos 
bemanningsbyrå eller hos innleiebedriften, men her har lovgiver valgt å bruke forholdene 
hos innleiebedriften som grunnlag, jfr. ordlyden i art. 5. nr. 1 og fortalens punkt 14. 
 
Ordlyden i direktivet er endret siden det første forslaget fra kommisjonen. Opprinnelig het 
det:  
 
”En vikaransat skal under udførelse af sin mission behandles mindst lige så gunstigt 
                                                 
66 Sag C-19/02 Viktor Hlozek mod Roche Austria Gesellschaft mbH, premiss nr. 19. 
67 KOM (2002) 149, s. 9, sjette avsnitt. 
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som en sammenlignelig arbejdstager fra brugervirksomheden...” (min understreking).68 
 
Direktivet ble senere endret, både for å presisere, og for at man skulle unngå å måtte finne 
en sammenlignbar ansatt hos innleiebedriften,69 jfr. ordlyden i artikkel 5 nr 1: ”…ville være 
gældende…”. Fokus skulle i stedet være hvilke vilkår den innleide ville fått hvis han var 
fast ansatt. Man unngår på denne måten de tilfellene hvor innleier evt. hevder at det ikke 
finnes andre i bedriften som utfører samme jobb.  
 
I fortalen til den danske versjonen er sammenligning med en fast ansatt allikevel nevnt i 
fortalens punkt 14. Dette har ingen stor betydning, men bekrefter at det fremdeles vil være 
relevant å sammenligne med en eksisterende fast ansatt. 
 
Når det gjelder begrepet ”samme arbejde” så er det klargjørende å se på den engelske 
versjonen. Her heter det ”…to occupy the same job”, se artikkel  5 nr.1. Oversatt til norsk 
så må dette bety å inneha samme stilling.  
 
Direktivet sier ingenting om hensynet til kvalifikasjoner, ansiennitet og lignende. Dette er 
hensyn man finner igjen i andre direktiv70. I og med at man tar utgangspunkt i den lønnen 
den innleide ville ha fått dersom han ble fast ansatt hos innleiebedriften vil dette også være 
relevant i bemanningsbyrådirektivet. Ved fast ansettelse har selvfølgelig både 
kvalifikasjoner og ansiennitet stor betydning ved lønnsfastsettelsen. Jeg finner støtte for 
dette i andre diskrimineringsdirektiv som har sine egne definisjoner av en sammenlignelig 
ansatt.71 
 
Konklusjonen så langt må være at man fortsatt må foreta en sammenligning, men med 
varierende vekt på den stilling, kvalifikasjoner, ansiennitet o.a. som en tilsvarende fast 
                                                 
68 Ibid. s. 21. 
69 A5-0356/2002, s. 25. 
70 Se bl.a. Rdir 1999/70/EF art. 3, nr.2, første ledd. 
71 Se bl.a. Ibid. art. 3, nr.2. 
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ansatt har. I de tilfeller det ikke finnes noen å sammenligne med må man søke å finne den 
lønnen den innleide vill ha hatt dersom han var fast ansatt. Her kan kollektive avtaler være 
en ledesnor, se direktivets art. 3, nr. 2 litra f som inkluderer bla. ”kollektive 
overenskomster” som grunnlag.  
 
For å ytterliggere klargjøre hva som ligger i begrepet ”samme arbejde” kan vi undersøke 
hvordan andre direktiver har løst dette, samt hva EF-domstolen har sagt om dette. I 
forarbeidene til direktivet er det uttalt ønske om ensartet terminologi og innhold i 
begrepene.72 Direktivene om deltidsarbeide, midlertidig ansettelse samt direktivet om 
utsendte  arbeidstakere (96/71/EF) og  ILO-konvention (C181) pluss henstilling R188  er 
spesielt nevnt i forarbeidene.  
 
Det er 3 direktiv som jeg har valgt å fokusere på: direktivet om deltidsarbeid, direktivet om 
midlertidig ansettelse og likestillingsdirektivet.  
 
Jeg tar først for meg ordlyd og praksis etter likestillingsdirektivet, da dette gir en generell 
tolkning av begrepet samme arbeid. De andre to direktivene fremstår som mer spesialiserte 
og behandles samlet til slutt 
 
Når det gjelder den rettskildemessige betydningen er det viktig å ha i minnet at direktivene  
regulerer ulike forhold, og at dette kan ha betydning for den konkrete rettskildevekten den 
enkelte dom vil ha for bemanningsbyrådirektivet. Innleide arbeidstakere er i en særstilling, 
da de tross alt har primæransettelsesforholdet hos en annen virksomhet enn de 
arbeidstakerne de skal sammenlignes med. Ved anvendelsen av disse dommene i 
rettsanvendelsen må man vurdere om de kan overføres til de aktuelle forholdene.  
 
                                                 
72 A5-0356/2002, s. 35, siste avsnitt flg. 
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3.6.1 Likestillingsdirektivet. 
Jeg nevner for ordens skyld at likestillingsdirektivet nå er samlet med flere andre 
likestillingsdirektiv i direktivet om likebehandling av kvinner og menn i arbeid og 
yrkesdeltagelse73. Den praksis jeg har benyttet er fra før sammenslåingen, slik at jeg velger 
å henvise til det tidligere likestillingsdirektivet. Sammenslåingen har ikke ført til materielle 
endringer av betydning for begrepene som behandles i oppgaven. 
 
Likestillingsdirektivets artikkel 4, første ledd lyder:  
 
”For samme arbejde eller for arbejde, som tillægges samme værdi, afskaffes enhver direkte 
eller indirekte forskelsbehandling med hensyn til køn for så vidt angår alle lønelementer og 
lønvilkår.” 
 
I fortalens punkt 9 sies det: 
 
”Til vurdering af, om arbejdstagere varetager samme arbejde eller arbejde af samme værdi, 
bør det i overensstemmelse med Domstolens faste retspraksis fastslås, hvorvidt disse 
arbejdstagere kan anses for at være i sammenlignelige situationer under hensyntagen til en 
række faktorer, bl.a. arbejdets art, faglig uddannelse og arbejdsvilkår.”  
 
Dette er i samsvar med praksis fra EF-domstolen når det gjelder likestilling mellom 
kjønnene.  
 
Ansiennitet er et av de kriteriene som domstolene har godkjent som objektiv begrunnelse 
for unntak og som dermed kan utgjøre et argument for hva som er samme arbeid eller ikke, 
se bl.a. sak C-109/8874 hvor domstolen slo fast at det er lov å belønne erfaring som setter 
                                                 
73 EP/Rdir 2006/54/EF. 
74 Sag C-109/88 Handels- og Kontorfunktionærernes Forbund i Danmark mod Dansk Arbejdsgiverforening 
(for Danfoss). 
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arbeidstaker i stand til å gjøre jobben sin bedre. Og ansiennitet kan være en indikator på 
mer erfaring, jfr. sak C-17/0575.  
3.6.2 Direktivet om deltidsarbeid og direktivet om midlertidig ansettelse. 
I direktivet om deltidsarbeid skal man se hen til en ”sammenlignelig fultidsansat”, jfr. § 4, 
nr. 1, og i § 3, nr. 2, 1. avsnitt defineres denne som: 
 
”…en fuldtidsansat i samme virksomhed, der har samme type ansættelseskontrakt eller 
ansættelsesforhold, og som er involveret i samme eller tilsvarende arbejde/beskæftigelse, 
idet der tages hensyn til andre forhold, der kan omfatte anciennitet, 
kvalifikationer/færdigheder.” 
 
I direktivet om midlertidig ansettelse skal man også se hen til en ”sammenlignelig 
fastansat”, jfr. § 4, nr. 1, og i § 3, nr. 2, 1. avsnitt defineres denne som: 
 
”…en fastansat i samme virksomhed, der har en tidsubegrænset ansættelseskontrakt eller 
indgår i et tidsubegrñnset ansettelsesforhold, og som udfører samme eller tilsvarende 
arbejde/beskæftigelse, idet der tages hensyn til kvalifikationer/færdigheder” 
 
Som man ser av ordlyden er det et videre spekter av faktorer det kan tas hensyn til i 
direktivet om deltidsansettelse, når det skal vurderes hvorvidt en person er en 
sammenlignbar ansatt. I direktivet om midlertidig ansettelse er det kun 
kvalifikationer/færdigheter det kan tas hensyn til, mens i direktivet om deltidsansatte kan 
man ta hensyn til andre forhold innenfor samme tema som ”…anciennitet, 
kvalifikationer/færdigheder”.  
 
Direktivene sier ikke noe om hvorfor man har valgt ulik utforming av disse bestemmelsene, 
men det mest nærliggende må være at dette er et resultat av hvem man faktisk skal 
sammenligne med. En fast ansatt vil vanligvis ha større ansiennitet enn en midlertidig 
ansatt og det ville dermed være urimelig å ta hensyn til dette. Man vil raskt havne i 
                                                 
75 Sag C-17/05 B.F. Cadman mod Health & Safety Executive. 
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situasjoner hvor det dermed ikke kan foretas en sammenligning. og dette vil evt. åpne for 
en vid adgang til omgåelse av diskrimineringsvernet. For deltidsansatte vil dette være 
annerledes.  
 
Midlertidig ansatte vil også generelt sett ha en svakere stilling enn deltidsansatte, jfr. for 
eksempel ulikt oppsigelsesvern, slik at det er rimelig at midlertidig ansatte har et sterkere 
diskrimineringsvern. Dette kan begrunne en innsnevring av hvilke hensyn som kan tas med 
ved sammenligningen av en midlertidig ansatt og dennes tilsvarende ansatte hos 
inneleiebedriften. 
 
Det er meget sparsomt med praksis fra EF-domstolen som vedrører disse to direktivene, 
men i sak C-313/0276 tolket EF-domstolen sammenligningsgrunnlaget i direktivet om 
deltidsarbeid. I denne saken uttalte EF-domstolen at en deltidsansatt som jobber ved behov, 
med rett til å si ja eller nei til det arbeidet som tilbys, ikke kan sammenlignes med en fast 
ansatt med fast arbeidstid og fast lønn. Harmoniseringshensyn taler for at dette også måtte 
gjelde for innleide etter bemanningsbyrådirektivet, såfremt de har samme anledning til å si 
ja eller nei til oppdrag hos innleiebedriften. Jeg kommer tilbake til problemstillingene rundt 
betydningen av eksisterende praksis under punkt 3.6.3 og 3.7. 
3.6.3 Oppsummering ”samme arbejdsopgave” 
Av alle eksemplene som er nevnt i relasjon til ”samme arbejdsoppgave” ser vi at dette er et 
komplekst område med mange mulige tvistesituasjoner. Det er ikke enkelt å skulle 
bedømme hva som er ”samme arbejdsoppgave”. Det er også usikkert hvor stor betydning 
denne praksisen vil ha for innleide arbeidstakere, da disse er i en annen stilling enn andre 
ansatte hos innleiebedriften.  
 
Objektivt sett skal man sammenligne med den stilling man ville ha hatt som ansatt hos 
innleiebedriften, jfr. direktivets art. 5, nr. 1. For en innleid arbeidstaker er det mest 
nærliggende å tro at man ville blitt ansatt som midlertidig ansatt. I norsk rett vil dette 
                                                 
76 Sag C-313/02 Nicole Wippel mod Peek & Cloppenburg GmbH & Co. KG. 
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samsvare best med bestemmelsene som tillater midlertidig ansettelse/innleie i aml. §§ 14-9 
og 14-12. Dermed kan man se hen til direktivet om midlertidig ansettelse og som nevnt 
under foregående punkt kan man dermed ta hensyn til kvalifikasjoner og ferdigheter, men 
ikke ansiennitet. 
 
Men det vil finnes grupper av innleide arbeidstakere, også i norsk rett, som ligner mer på 
faste deltids- og fulltidsansatte. Sommervikarer vil ofte tre inn i stillingen som en vanlig 
deltids- eller fulltidsansatt og vil dermed i utgangspunktet utføre ”samme arbejde”. Men det 
kan være forskjeller i kvalifikasjoner hos den innleide og den ansatte hos innleiebedriften 
som gjør at den innleide ikke utfører samme arbeidsoppgaver. Dette må det i samsvar med 
ordlyden i direktivet, og med støtte fra andre direktiver og praksis knyttet til disse, kunne 
tas hensyn til ved lønnsfastsettelsen uten at man kommer i konflikt med 
bemanningsbyrådirektivets diskrimineringsvern. 
 
Ved sammenligning med en deltidsansatt, og dermed også en fulltidsansatt pga. fra mindre 
til det mer regelen, vil det måtte være tillatt å vektlegge ansiennitet, sml. direktivet om 
deltidsansatte, § 3, nr. 2, 1. avsnitt. I forhold til ansiennitet blir det et spørsmål hvorvidt 
total ansiennitet innenfor det aktuelle arbeidsområdet kan tas hensyn til. Det jeg mener med 
dette er hvorvidt man ved innleie av en sentralbordmedarbeider kan ta hensyn til alle jobber 
denne personen har hatt som sentralbordmedarbeider. Jeg nevner at man for offentlig 
ansatte ut i fra EF-domstolens praksis antagelig kan konstantere at ansiennitet opparbeidet i 
en annen medlemsstat på et generelt grunnlag må telle med.77 Og dette må da også gjelde 
for ansiennitet opparbeidet nasjonalt i en tilsvarende offentlig stilling. Saken er ikke direkte 
overførbar til oppgavens tema da den har et annet rettslig grunnlag, men viser at man i EF-
retten åpner for overføring av ansiennitet.    
 
I tillegg vil begrepet ”samme arbejde” være subjektivt i forhold til hvilken lønnsytelse man 
krever lik ”utbetaling av”. Praksis knyttet til begrepet støtter etter min mening dette, da det 
                                                 
77 Sag C-15/96 Kalliope Schöning-Kougebetopoulou mod Freie und Hansestadt Hamburg, domskonklusjon 
nr. 1. 
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legges ulike kriterier til grunn når det skal avgjøres om man har med ”samme arbejde” å 
gjøre. Av praksis jeg har vist til ovenfor ser man at det trekkes frem ulike argumenter 
basert på om det er tale om ansiennitet, pensjonsytelser eller tradisjonell lønn. I tillegg vil 
det etter min mening ikke kunne være grunn til å vektlegge for eksempel ansiennitet ved 
avgjørelsen om man skal ha tilgang til kantine eller ikke. Her mener jeg at, det i tråd med 
grunnbeskyttelsen (se punkt 3.8.5), som utgangspunkt må være tilstrekkelig at den innleide 
arbeidstakeren jobber på noenlunde samme tidspunkt av dagen, dvs. når kantinen er åpen. 
3.7 Særlige problemstillinger knyttet til innleide arbeidstakere 
I forhold til innleide arbeidstakere reiser det seg noen særlige problemstillinger. Lønn 
utbetales av bemanningsbyrået slik at bemanningsbyrået evt. må få tilgang til 
innleiebedriftens lønnsoversikt samt hvilke oppgaver, kvalifikasjoner og lignende som 
utføres av ansatte hos innleiebedriften for å kunne oppfylle sine plikter. Her er den en del 
hindringer i vegen i forhold til personvern og lignende som kan være en meget stor faktisk 
barriere for at direktivet skal kunne få den tilsiktede virkningen. Resultatet kan bli at 
innleide arbeidstaker må foreta rettslige skritt for å i det hele tatt konstantere om de har rett 
til høyere lønn. Dette vil spesielt gjelde for innleide arbeidstakere i mindre firma som ikke 
omfattes av det vern som kollektive avtaler kan gi. Kollektive avtaler bør etter min mening 
tillegges betydning utenfor sitt virkeområde som en pekepinn på hvilken lønn den innleide 
ville hatt i tilsvarende stilling innenfor sin bransje. Dette vil være en rettsteknisk god 
løsning som også er med på å heve de innleides rettssikkerhet med tanke på lik lønn. 
3.8  Unntak fra diskrimineringsforbudene  
Hovedregelen er altså at innleide skal ha samme lønn som om de hadde vært fast ansatt hos 
innleiebedriften, jfr. det som er sagt ovenfor under punkt 3.3. 
 
Fra denne hovedregelen er det noen få men viktige unntak. Bakgrunnen for disse unntakene 
er i hovedsak hensynet til fleksibilitet for arbeidstaker og arbeidsgiver, arbeidslivets parter,  
samt av hensyn til et eksisterende uensartet nasjonalt regleverk. jfr. artikkel 2 og fortalens 
punkter 9, 10, 12, 15 og 16. 
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Jeg nevner først ”unntaket” i art. 1 som gir medlemsstatene rett til å unnta offentlige eller 
offentlig støttede program ad. utdannelse, arbeidsmarkedstiltak og lignende. Dette kan også 
ses på som en generell innsnevring av virkeområdet. 
3.8.1 Objektive forhold 
Innenfor EF-retten finnes det en rekke eksempler på at objektivt begrunnet 
forskjellsbehandling ikke omfattes av diskrimineringsvernet. Dette finner vi i igjen både i 
direktivet om deltidsansettelse, jfr. rammeavtalens § 4, nr. 1, i direktivet om midlertidig 
ansettelse, jfr. rammeavtalens § 4, nr. 1, i direktivet mot diskriminering i arbeidslivet, jfr. 
art. 2, nr. 2, litra b, nr. i, samt i likestillingsdirektivets art.1, litra b. I norsk rett har vi valgt å 
bruke begrepet saklig forskjellsbehandling.   
 
Felles for alle er at det for det første skal være et legitimt formål, og for det andre at det 
skal være i samsvar med proporsjonalitetsprinsippet. Se bl.a. punkt 19 i fortalen til 
likestillingsdirektivet. Hva som er lovlig objektiv forskjellsbehandling vil variere fra 
direktiv til direktiv, da forskjellsbehandlingen vil kunne ha ulike formål. Jeg går ikke 
nærmere inn på begrepet objektivt forskjellsbehandling da det ligger utenfor oppgavens 
tema.  
 
Når det gjelder bemanningsbyrådirektivet, så er det ikke eksplisitt sagt at objektivt 
begrunnet forskjellsbehandling skal unntas fra diskrimineringsvernet når det gjelder lønn. I 
forbindelse med tilgang til kollektive fasiliteter m.v. sier fortalens punkt 4 at det skal være 
likebehandling ”…medmindre forskelsbehandlingen er objektivt begrundet”. Men som 
nevnt tidligere så vil ikke dette ha betydning for kravet om likelønn i direktivets art. 5, da 
direktivet skiller mellom lønn og andre lønnslignende ytelser. 
 
Dette må bety at det ikke finnes andre objektive grunner for forskjellsbehandling enn de 
som evt. kan finnes fortolkingen av begrepet ”samme arbeid”. Med dette mener jeg at ulikt 
arbeid inneholder grensene for hva som er direktivets objektiv grunner. Dette kan for 
eksempel være arbeidets art, ulike kvalifikasjoner m.v. 
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3.8.2 Innleide med fast ansettelse og lønn fra bemanningsbyrå 
Den enkelte stat kan bestemme at kravet til lik lønn kan fravikes såfremt to kumulative 
vilkår er oppfylt, jfr. art. 5, nr. 2. For det første må det foreligge en ikke-tidsbegrenset 
avtale mellom bemanningsbyrået og den innleide, dvs. at den innleide må være fast ansatt. 
For det andre må det foreligge avtale om at den innleide skal motta lønn imellom 
oppdragene.  
 
Dette er et vidt unntak som, såfremt den aktuelle stat velger å gjennomføre det, gir 
bemanningsbyråene en mulighet til å opprettholde dagens praksis med lavere lønn for 
innleide arbeidstagere. Det vil nok allikevel begrense dagens såkalte ”try and hire”, da 
bemanningsbyråene må ta en betydelig risiko såfremt innleier ikke er fornøyd med den 
innleide. Den innleide må da enten lønnes perioder uten oppdrag eller sies opp iht. 
gjeldende arbeidslovgivning.  
3.8.3 Mulighet for unntak i kollektive avtaler 
Arbeidslivets parter kan gis mulighet til å fravike diskrimineringsforbudet når det gjelder 
samtlige ”…arbejds- og ansættelsesvilkår”…, jfr. art. 5, nr. 3. Dette unntaket gir partene i 
arbeidslivet en direkte rett til å fravike diskrimineringsforbudet. Opprinnelig var forslaget 
at partene kunne gis denne retten av medlemsstatene, men etter første behandling i Europa-
parlamentet ble det endret slik at det ikke er opp til medlemsstatene å vurdere om partene 
skal gis en slik rett.78 Denne retten gjelder også for allerede eksisterende unntak.  
 
Hensynet bak bestemmelsen er først og fremst ønsket om å videreføre den rolle 
arbeidslivets parter har, og gi dem et verktøy for å i fellesskap finne frem til fleksible 
løsninger for et uensartet arbeidsmarked, jfr. fortalens punkt 16, samt å unngå at 
eksisterende unntak i kollektive avtaler kommer i strid med direktivet. Unntakene må 
gjennomføres i kollektive avtaler samt på de ”relevante niveau”, dvs. på det nivå det i 
henholdt til nasjonal praksis skal inngås. Dette presiserer at det ikke er krav om at avtale 
skal inngås på nasjonalt nivå, se motsetningsvis art. 5, nr. 4, første avsnitt. 
                                                 
78 A5-0356/2002, s. 27. 
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Arbeidsgivers og arbeidstakers medlemsorganisasjoner må bli enige om en eventuell 
avtale. De innleide vil dermed ha en ekstra beskyttelse i at arbeidstakerorganisasjonene 
generelt sett ivaretar arbeidstakeres interesser, samt at disse organisasjonene vil verne om 
sine egne medlemmer og dermed søke å unngå at billig arbeidskraft utkonkurrerer sine 
egne medlemmer. 
 
Se også begrensningen i punkt 3.8.5. 
3.8.4 Stater hvor det ikke finnes et allmenngjøringsinstitutt m.v. 
Det tredje unntaket gir stater hvor det ikke  
 
”…findes en lovbestemt procedure for at erklære kollektive overenskomster alment 
gældende eller ikke findes en lovbestemt procedure eller praksis for at udvide deres 
bestemmelser til alle lignende virksomheder i en bestemt branche eller et bestemt 
geografisk område…” 
 
rett til å fravike diskrimineringsforbudet. Arbeidslivets parter på nasjonalt nivå skal 
konsulteres, og fraviket skal ha grunnlag i avtale mellom disse partene. 
 
Dette unntaket forutsetter at ”…der sikres en passende beskyttelse av vikaransatte…”. Se 
oppgavens punkt 3.8.5. 
 
Det som skiller dette unntaket fra unntaket jeg behandlet under foregående punkt, er at 
dette unntaket må gjennomføres av statene før det blir gyldig.  
 
Det er et krav, men ikke tilstrekkelig, at det foreligger en avtale mellom arbeidslivets parter 
på nasjonalt nivå. Et unntak fra diskrimineringsforbudet må være fundert på en avtale 
mellom partene på nasjonalt nivå, og vil dermed i kraft av denne avtalen gjelde for alle 
underordnede avdelinger. Et slikt unntak vil kunne komme i strid med 
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allmenngjøringsinstituttet, derfor kommer unntaket kun til anvendelse i de statene hvor et 
allmenngjøringsinstitutt ikke allerede er etablert.  
3.8.5 Grunnbeskyttelse 
Når det gjelder to av unntakene i direktivet så settes det krav til at disse ikke skal gå utover 
”…den generelle beskyttelse af vikaransatte…”, jfr. art. 5, nr. 3 eller krav til at ”…der 
sikres en passende beskyttelse af vikaransatte…”, jfr. art. 5, nr. 4. 
 
Vi finner dette igjen i fortalens punkt 12, samt punktene 16-18. 
 
Ordlyden sier at det skal sikres en beskyttelse utover lik lønn m.v. For å finne ut hva som 
ligger i dette, vil jeg ta utgangspunkt i forarbeidene, hvor det bla. uttales at et av formålene 
med direktivet er å ”…prioritere grundlæggende beskyttelse for vikaransatte…”,79 samt 
uttalelser samme sted om at ”…direktivet bliver et skridt hen imod fuldstændige 
lønmodtagerrettigheder for vikaransatte og andre personer i "atypiske" arbejdsforhold”.80  
 
Ser man dette i  sammenheng med art. 5, nr. 1, litra a og b og uttalelser i forarbeidene om å 
”…fokusere på og prioritere grundlæggende beskyttelse for vikaransatte…”, samt at dette 
er ”…et spørgsmål, der ikke er mindre vigtigt, men separat fra bestemmelsen om ikke at 
behandle en vikaransat mindre favorabelt for så vidt angår arbejds- og ansættelsesvilkår 
(bestemmelsen om ikkeforskelsbehandling)”81 må dette bety at direktivet skal gi en særlig 
grunnbeskyttelse av innleide.  
 
Dette er grunnlaget for at det i art. 5, nr. 1. litra a og b settes krav om innleide også skal ha 
rett til ikke-diskriminering pga. familiesituasjon, religion, alder mv. 
 
                                                 
79 Ibid. s. 34. 
80 Ibid., s. 36, fjerde avsnitt. 
81 Ibid. s.34. 
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Dette styrkes av at de aktuelle unntakene kun gjelder arbeids- og ansettelsesvilkår, det gis 
ikke rett til å diskriminere pga. religion. Det gir heller ikke en rett til å forfordele barn og 
unge.  
 
Formålet med denne grunnbeskyttelsen må være å unngå omgåelser av 
diskrimineringsvernet, ved å innføre arbeids- og ansettelsesvilkår som de facto 
diskriminerer for eksempel ammende kvinner. Dette er også i samsvar med art.5, nr. 5. 
3.8.6 Oppsummering unntak 
Rådet uttaler følgende i en av sine uttalelser:  
 
“Any treatment of temporary agency workers differing from 
that principle should be agreed by the social partners, either through collective 
bargaining or through social partner agreements concluded at national level.”82 
 
Jeg synes dette, sammen med kravet til grunnbeskyttelse, oppsummerer unntakene godt. 
Det viser hvilken viktig rolle arbeidslivets parter har når det gjelder hvilken de facto 
likebehandling innleide vil ha ved lønnsfastsettelse. Men jeg nevner for sammenhengens 
skyld bestemmelsen i direktivets art. 5 som pålegger statene å innføre bestemmelser som 
hindrer misbruk av unntaksadgangen. 
4 Oppsummering 
Jeg har i oppgaven vist at innleide arbeidstakere i en del sammenhenger har et vern mot 
lønnsdiskriminering på noenlunde samme linje som sammenlignelige ansatte hos 
innleiebedriften. Dette forutsetter bl.a. et diskrimineringsgrunnlag. Det faktum at en 
arbeidstaker leies inn fra et bemanningsbyrå er ikke et av diskrimineringsgrunnlagene iht. 
gjeldende rett.  
                                                 
82 10599/08, ADD1 s. 5, første avsnitt. 
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Bemanningsdirektivet stiller krav om at innleide arbeidstakere skal ha samme lønn som om 
de var fast ansatt, og forbyr diskriminering med det faktum at en arbeidstaker er innleid fra 
bemanningsbyrå som diskrimineringsgrunnlag. Dette innebærer at det må innføres et nytt 
diskrimineringsgrunnlag i norsk rett i samsvar med dette. 
 
Videre har oppgaven vist at begrepet sammenlignelig ansatt er et meget sentralt tema ved 
vurderingen av hvorvidt diskriminering har funnet sted eller ikke. Gjeldene rett og EU-
retten er stort sett i samsvar på dette området. Men temaet vekker særlige problemstillinger 
av det faktum at man har med innleide arbeidstakere å gjøre. Disse vil ha en annen 
primærarbeidsgiver. Hvordan man skal møte denne problemstillingen bør etter min mening 
tillegges en del vekt ved gjennomføring av direktivet i norsk rett, slik at man sikrer 
forutsigbare og rettsteknisk gode løsninger som kan etterleves av arbeidslivets parter. 
 
Innledningsvis nevnte jeg temaet sosial dumping som et underliggende tema for 
likebehandling av innleide arbeidstakere. I forhold til sosial dumping er dette direktivet et 
viktig steg i riktig retning. Forenklet sagt, vil man ha krav på samme lønn uansett om man 
er ansatt direkte av innleiebedriften eller innleid fra et polsk, italiensk, tysk eller norsk 
bemanningsbyrå. Selv om dette ved en del tilfeller allerede er rettstilstanden etter gjeldende 
rett, vil direktivet både de jure og de facto kunne bidra til å redusere problemene med sosial 
dumping. 
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